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ABSTRAK 
 
EVA RAHMAWATI (1305160863). Pengaruh Pengawasan Kerja Dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sarana Agro 
Nusantara Medan Kantor Pusat. Skripsi. 2017. Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis. Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.  
Pengawasan kerja itu suatu sikap yang mempengaruhi tindakan 
seseorang untuk melakukan suatu hal yang lebih baik dan terarah. Disiplin 
adalah keterampilan karyawan dalam mematuhi peraturan yang ada. Kinerja 
adalah suatu hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan waktu. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat pengaruh pengawasan 
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana Agro 
Nusantara Medan. Penelitian ini menggunakan metode pengujian uji T dan uji F 
sebagai teknik analisis data yang digunakan untuk mendapatkan jawaban dari 
hipotesis pada penelitian ini, dengan jumlah sampel sebanyak 100 responden 
yang ditentukan dengan teknik quota sampling sebagai penentu jumlah 
responden yang ditujukan untuk PT.Sarana Agro Nusantara Medan), dimana 
metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket / qusioner.  
Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi pengawasan kerja 
berdasarkan uji t nilai t hitung 3. 856 > t tabel 2,006 dengan probabilitas                
sig. 0,01 ≤ 0,05. Ada pengaruh signifikan anatar disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan dengan diperoleh nilai t hitung 3.982>t tabel 2,006 dengan probabilitas     
sig. 0,00 ≤ 0,05. Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi ada pengaruh 
antara pengawasan  kerja dan  disiplin kerja terhadap kinerja karyawan secara 
bersamaan dengan diperoleh nilai f hitung 14.776 ≥ f tabel 3,175 dengan 
probabilitas sig 0,00 ≤ 0,05. Hal ini berarti konstribusi variabel pengawasan kerja 
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 52,3%, sisanya 57,7% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan zaman yang pesat menuntut setiap perusahaan, instansi 
atau organisasi, untuk terus maju dan mampu meningkatkan daya saing dengan 
kompetitor-kompetitor yang ada, untuk mewujudkan tujuan tersebut sebuah 
organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berbakat, berkualitas, mau 
bekerja sama dalam tim dan mempunyai semangat kerja yang tinggi.  
  Untuk mencapai tujuan organisasi tersebut, setiap organisasi atau 
perusahaan harus selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja para karyawannya. 
Kinerja yang baik bagi perusahaan tergantung dari sumber daya manusianya, 
selain itu juga diperlukan penilaian dan pengawasan oleh pihak perusahaan agar 
dapat menghasilkan informasi yang akurat tentang perilaku dan kinerja para 
karyawan, dengan demikian keberlangsungan suatu perusahaan tergantung oleh 
kinerja karyawan. Kinerja pada dasarnya mengacu pada kadar pencapaian tugas-
tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja juga merefleksikan 
seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan (Simamora, 
2006 hal : 339). Untuk meningkatkan kinerja karyawan banyak faktor yang 
mempengaruhi, misalnya pendidikan, disiplin kerja, motivasi, pengawasan 
lingkungan kerja yang kondusif dan sebagainya.  
Tindakan disiplin yang dilaksanakan secara tidak benar adalah destruktif bagi 
karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, tindakan disiplin haruslah tidak diterapkan 
secara sembarangan, melainkan memerlukan pertimbangan yang bijak, hubungan antara 
pegawai dan organisasi merupakan sesuatu yang dinamis hubungan itu terus berubah 
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menyesuaikan dengan harapan terhadap yang lain dan sumbangan yang akan 
diberikannya sebagai imbalan tersebut. 
Dalam perusahaan masalah kinerja menjadi sebuah kewaspadaan yang 
harus diatasi dan ditanggulangi, karena efek dari menurunnya kinerja mampu 
memberikan dampak yang kurang baik bagi perusahaan itu sendiri. Kerja sama 
karyawan, tanggung jawab pelaksanaan kerja, sikap dalam bekerja cukup 
menjadi sesuatu hal yang sering terlihat didalam organisasi ataupun perusahaan. 
Hal ini hanya merupakan sebagian kecil dari permasalahan lain mengenai 
kinerja, dimana untuk melakukan suatu pekerjaan itu haruslah memiliki 
kecepatan dan ketepatan guna mendapatkan target dari pekerjaan itu sendiri. 
Bagian seperti inilah yang menjadi masalah dari tindakan nyata yang disebut 
kinerja.  
 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya: 
pendidikan, fasilitas, lingkungan kerja, usia, kesehatan, pengalaman kerja, 
kepuasan kerja, komunikasi, kepemimpinan, kurangnya karyawan.   
Kurangnya tanggung jawab karyawan dalam bekerja didalam perusahaan 
dapat menyebabkan pekerjaan tersebut menumpuk dan tidak diselesaikan 
dengan tepat waktu sehingga memberikan efek negatif dan buruk terhadap 
kinerja karyawan maupun bagi perusahaan terutama dalam meningkatkan 
kualitas dan kemajuan yang diinginkan perusahaan.  
Kinerja karyawan akan maksimal apabila terdapat Pengawasan kerja yang 
baik. Kondisi lingkungan kerja yang baik ditandai oleh penerangan yang cukup 
dan dipancarkan secara merata serta jauh dari kebisingan yang mengganggu 
konsentrasi kerja, tata ruang yang baik dan warna yang indah, serta kebersihan 
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yang terjaga, sangat membuat karyawan betah bekerja dan memiliki semangat 
kerja yang baik. Selain kondisi lingkungan kerja tersebut terdapat beberapa 
lingkungan kerja sosial seperti semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 
hubungan kerja, baik hubungan dengan atsan maupun hubungan sesama rekan 
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
Kinerja pada dasarnya adalah sesuatu yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan sehingga mereka mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan 
kontribusi kepada instansi atau organisasi termasuk hasil produksi kualitas yang 
disajikan. Strategi peningkatan kinerja adalah cara perusahaan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Agar strategi peningkatan kinerja tersebut dapat berhasil maka perusahaan 
perlu mengetahui sasaran kinerja. Seorang karyawan dikatakan memiliki kinerja 
yang tinggi, jika beban kerja yang ditetapkan tercapai dan jika realisasi hasil kerja 
lebih tinggi dari pada yang ditetapkan perusahaan. Tuntutan-tuntutan yang tidak 
mampu dikendalikan oleh setiap karyawan ini akan menimbulkan ketegangan 
dalam diri karyawan dan jika tidak dapat diatasi maka karyawan tersebut akan 
mengalami penurunan semangat keja dan disiplin kerja dalam berproduksi 
diperusahaan. Untuk mencapai hasil produksi yang tinggi pimpinan perusahaan 
harus memperhatikan semangat kerja dan disiplin kerja. 
Menurut Nitisemito (2002, hal.199) “Disiplin kerja adalah suatu sikap, 
perilaku yang dilakukan secara sukarela dan penuh kesadaran serta keadaan untuk 
mengikuti peraturan yang telah ditetapkan perusahaan baik tertulis maupun tidak 
tertulis”. 
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Hilangnya disiplin akan berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan 
efektivitas tugas pekerjaan. Jika kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka 
kemungkinan  tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan 
efisien. Sebagai gambaran apabila suatu perusahaan hanya memperhatikan 
tentang pendidikan, keahlian dan teknologi tanpa memikirkan semangat dan 
disiplinkerja karyawan, maka pendidikan, keahlian dan teknologi yang tinggi 
sekalipun tidak akan menghasilkan produk yang maksimal bila yang bersangkutan 
tidak dapat memanfaatkannya secara teratur dan mempunyai kesungguhan disiplin 
kerja yang tinggi. 
Peningkatan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan sangat diperlukan 
agar tujuan yang diinginkan oleh perusahaan dapat direalisasikan dengan baik. 
Peningkatan kinerja seseorang karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor  yakni 
internal dan eksternal. Faktor internal berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, 
misalnya kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan yang 
tinggi dan bekerja keras, sedangkan factor eksternal seperti sikap, prilaku,  
tindakan rekan kerja, bawahan dan pimpinan, fasilitas kerja iklim organisasi, 
pelatihan, motivasi dan program keselamatan dan kesehatan kerja, serta disiplin 
kerja. 
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai 
standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang 
baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya 
manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi 
perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang 
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tidak stabil, oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 
merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk 
mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas 
kinerja sumber daya manusia didalamnya. 
Karyawan dituntut untuk mampu menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya secara efektif dan efesien. Keberhasilan karyawan dapat diukur melalui 
berkurangnya jumlah keluhan dan tercapainya target yang optimal kinerja 
karyawan pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan juga dapat diukur melalui 
penyelesaian tugasnya secara efektif dan efesien serta melakukan peran dan 
fungsinya dan itu semua berhubungan linear dan berhubungan fositif bagi 
keberhasilan suatu perusahaan. 
Berdasarkan hasil pengamatan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan 
mengalami beberapa permasalahan yang terkait dengan Kinerja, Pengawasan  
Kerja dan Disiplin Kerja.  Masih terdapat penyimpangan yang dilakukan oleh 
pegawai misalnya adanya kurang tertibnya pegawai dalam menggunakan jam 
kerja dan masih ada kesalahan dalam menggunakan alat kerja sehingga dapat 
menghambat penyelesaian pekerjaan. Berdasarkan fakta tersebut maka hal ini 
diperlukan peran serta dari pimpinan untuk menumbuhkan disiplin kerja diantara 
para karyawan lainnya agar tujuan kantor atau instansi dapat berjalan lancar. 
Penurunan kinerja di perusahaan dapat dilihat dari seringnya pegawai datang 
terlambat, pulang sebelum waktunya, lambatnya menyelesaikan pekerjaan dan 
lain sebagainya, dalam hasil target kerja diketahui bahwa pencapain target kerja 
masih belum dapat tercapai dan cenderung menurun, hal ini mengindikasikan 
lemahnya kedisiplinan yang di terapkan dalam standart operasional perusahaan 
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yang berdampak langsung target kerja perusahaan. Dengan demikian semakin 
rendah tingkat kedisiplinan dalam perusahaan maka pencapaian target kerja 
semakin susah di capai dalam perusahaan tersebut. 
Dengan demikian, penulis melihat bahwa masalah Pengawasan kerja, dan 
Disiplin kerja terhadap kinerja merupakan permasalahan yang penting dalam 
sebuah instansi. Untuk itu penulis menjadikan permasalahan ini sebagai sebuah 
penelitian yang berjudul “Pengaruh Pengawasan Kerja dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan” 
B. Identifikasi Masalah  
 Berdasarkan latar belakang masalah di atas, adapun yang menjadi 
identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah : 
Berdasarkan masalah tersebut dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 
1. Pengawasan yang dilakukan pimpinan masih kurang efektif, karena masih 
ada karyawan yang bekerja belum sesuai produktifitasnya jika ada 
pengawasan pimpinan secara langsung. 
2. Disiplin masih rendah, masih ada karyawan yang telat datang bahkan ada 
yang tidak menyerahkan absensi. 
3. Kinerja pegawai masih sangat rendah pada PT.Sarana Agro Nusantara 
Medan 
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C. Batasan dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Mengingat banyaknya faktor  yang mempengaruhi kinerja 
pegawai, penulis membatasi masalah yang akan diteliti hanya pada faktor 
Pengawasan dan disiplin kerja pada pegawai PT. Sarana Agro Nusantara 
Medan. 
2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang 
dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut : 
a. Apakah ada Pengaruh Pangawasan terhadap Kinerja pada PT. Sarana 
Agro Nusantara Medan? 
b. Apakah ada Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan  pada 
PT. Sarana Agro Nusantara Medan? 
c. Apakah ada pengaruh Pengawasan dan  Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja karyawan pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan? 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Untuk mengetahui pengaruh pengawasan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan. 
b. Untuk mengetahui ada disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Sarana Agro Nusantara Medan. 
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2. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Bagi Organisasi 
Untuk memberi saran dan masukan yang bermanfaat bagi instansi 
dalam memperbaiki Pengawasan dan disiplin kerja agar kinerja 
karyawan meningkat. 
b. Bagi Penulis 
Penelitian ini merupakan kesempatan yang baik bagi penulis untuk 
dapat menerapkan ilmu yang telah diperoleh selama menjalani 
perkuliahan dan memperluas wahana berfikir ilmiah. 
c. Bagi pihak lain 
Sebagai referensi yang dapat memberikan tambahan ilmu pengetahuan 
dan perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama 
yang akan datang. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Uraian Teoritis 
1. Kinerja  
a.  Pengertian Kinerja  
Istilah kinerja sering kita dengar dan sangat penting bagi sebuah 
perusahaan organisasi atau sebuah perusahaan dalam mencapai suatu tujuan. 
Dalam kaitannya dengan pengembangan sumber daya manusia, kinerja 
seseorang karyawan sangat dibutuhkan untuk mencapai kinerja bagi 
karyawan itu sendiri dan itu juga untuk keberhasilan perusahaan.  
Menurut Mulyadi (2011, hal. 337) mengemukakan bahwa “Kinerja 
adalah keberhasilan personel, tim, atau unit organisasi dalam mewujudkan 
sasaran strategic yang telah ditetapkan sebelumnya dengan perilaku yang 
diharapkan”. Sedangkan pendapat Mangkunegara (2013, hal. 67) 
mengemukakan bahwa “Kinerja adalah hasil kerja sesama kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai tanggung jwab yang diberikan kepadanya”. Lain halnya 
dengan Hasibuan (2005, hal.  94) : “Kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan 
waktu”.   
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Adapun menurut Rivai (2013, hal.  548) : “Kinerja adalah suatu 
fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuannya. 
Tujuan penilaian kinerja itu sangat penting untuk mengetahui 
bagaimana selama ini kinerja karyawan. Menurut Rivai (2013, hal. 551-552) 
tujuan penilaian kinerja adalah :  
1) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.  
2) Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan 
gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa dan insentif uang.  
3) Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.  
4) Untuk pembeda karyawan yang satu dengan yang lain.  
5) Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam 
Meningkatkan motivasi kerja.  
6) Meningkatkan etos kerja.  
7) Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk 
memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karir 
selanjutnya.  
8) Riset seleksi sebagi kriteria keberhasilan / efektivitas.  
 
Husaini Usman (2011, hal. 490) dibalik dari tujuan penilaian tentulah ada 
manfaatnya yaitu:  
1) Meningkatkan objektivitas penilaian kinerja karyawan.  
2) Meningkatkan keefektivan penilain kinerja pegawai.  
3) Meningkatkan kinerja pegawai.   
4) Mendapatkan bahan-bahan pertimbangan yang objektif dalam 
pembinaan pegawai tersebut baik berdasarkan sistem karir maupun 
prestasi. 
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b. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja pegawai secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui 
tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti member kesempatan 
bagi para pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Memudahkan 
pengkajian kinerja pegawai, lebih lanjut Mitchel dalam buku Sedarmayanti 
(2001:51), mengemukakan factor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu 
sebagai berikut : 
1) Kualitas Kerja (Quality of work) 
2) Ketetapan Waktu (Pomptnees) 
3) Inisiatif (Initiative) 
4) Lingkungan (Area) 
5) Kemampuan (Capability) 
6) Komunikasi (Communication) 
 
Berikut penjelasannya : 
1) Kualitas Kerja (Quality of work) adalah kualitas kerja yang dicapai 
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi 
pada gilirannya akan melahirkan penghargaan dan kemajuan serta 
perkembangan organisasi melalui peningkatan pengetahuan dan 
keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan dan 
teknologi yang semakin berkembang pesat. 
2) Ketetapan Waktu (Pomptnees) yaitu berkaitan dengan sesuai atau 
tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang 
direncanakan. Setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan 
rencana agar tidak mengganggu pada pekerjaan yang lain. 
3) Inisiatif (Initiative) yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan 
sesuatu dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. 
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Bawahan atau pegawai dapat melaksanakan tugas tanpa harus 
bergantung terus menerus kepada atasan. 
4) Lingkungan (Area) yaitu segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan. 
5) Kemampuan (Capability) yaitu diantara beberapa faktor yang 
mempengaruhi  kinerja seseorang, ternyata yang dapat diintervensi 
atau diterapkan melalui pendidikan dan latihan adalah factor 
kemampuan yang dapat dikembangkan. 
6) Komunikasi (Communication) merupakan interaksi yang dilakukan 
oleh atasan kepada bawahan untuk mengemukakan saran dan 
pendapatnya dalam memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi 
akan menimbulkan kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi 
hubungan hubungan yang semangkin harmonis diantara para pegawai 
dan paraatasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib 
sepenanggungan. 
Pendapat tersebut mengatakan bahwa untuk mendapatkan kinerja pegawai 
yang optimal yang menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan aspek-
aspek kualitas pekerjaan, ketetapan waktu, inisiatif, kemampuan serta 
komunikasi. 
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c. Indikator Kinerja  
Menurut  Mangkunegara (2013, hal. 75) unsur-unsur dari kinerja adalah 
meliputi :  
1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja  
3) Keandalan kerja  
4) Sikap 
 
Berikut penjelasannya : 
 
1) Kualitas kerja  
Kualitas kerja terdiri dari ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan 
kebersihan dalam bekerja.  
2) Kuantitas kerja  
Kuantitas kerja terdiri dari output dan kecepatan dalam melaksanakan 
pekerjaan.  
3) Keandalan kerja  
Keandalan kerja terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti intruksi 
dalam bekerja, inisiatif, hati-hati serta kerajinan dalam melaksanakan 
pekerjaan.  
4) Sikap  
Sikap terdiri dari sikap perusahaan, pegawai lain dan pekerjaan serta 
kerajinan.  
  Menurut Wibowo (2014, hal. 86-88 ) indikator kinerja adalah : 
1) Tujuan  
2) Standar 
3) Umpan Balik 
4) Alat atau sarana  
5) Kompetensi 
6) Motif  
7) Peluang  
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Penjelasannya adalah sebagai berikut : 
1) Tujuan  
Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang diingin 
dicapai dimasa yang akan datang. Tujuan menunjukkan arah kemana 
kinerja harus dilakukan.  
2) Standar  
Standar menjawab pertanyaan tentang kapan kita tahu bahwa kita 
sukses atau gagal.  
3) Umpan balik  
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk 
mengukur kemajuan kerja, standar kerja dan pencapaian tujuan.  
4) Alat atau sarana   
Alat atau sarana merupakan sumbaer daya yang dapat dipergunakan 
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.  
5) Kompetensi  
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang 
untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.  
6) Motif  
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk 
melakukan sesuatu.  
7) Peluang  
Peluang merupakn pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk 
menunjukkan prestasi kerjanya.  
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2. Pengawasan Kerja 
a. Pengertian Pengawasan  
Pengawasan adalah kegiatan yang membandingkan atau mengkur apa 
yang sudah dilaksanakan dengan kriteria nornal standar atau rencana rencana 
yang ditetapkan, pengawasan yang dilakukan oleh atasan merupakan 
pengawasan menyeluruh terhadap pelaksanaan kegiatan oleh bawahan dengan 
maksud agar atasan mengetahui kegiatan nyata dan setiap aspek pelaksanaan 
tugas atau lingkungan unit organisasi masing masing dan tidak menyimpang 
dan upaya pencapaianya  tujuan serta sasaran yang telah titetapkan.  
Dessler  (2009 hal 2) dalam Wahyuni R 2017 menyatakan bahwa 
pengawasan (Controlling) merupakan penyusunan standar seperti kuota penjualan, 
standar kualitas atau level produksi, pemeriksaan untuk mengkaji prestasi kerja aktual 
dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan, mengadakan tindakan korektif 
yang diperlukan. Selanjutnya menurut Fayol dalam Harahap (2011 hal 10) 
mengemukakan bahwa pengawasan adalah upaya memeriksa semua terjadi sesuai 
dengan rencana yang ditetatapkan, perintah yang dikeluarkan, dan prinsip yang 
dianut juga dimaksudkan untuk mengetahui kelemahan dan kesalahan agar dihindari 
kejadiannya dikemudian hari.  
Menurut Mathis dan Jackson (2006 hal 303) dalam Wahyuni R 2017) 
pengawasan merupakan sebagai proses pemantauan kinerja karyawan berdasarkan 
standar untuk mengukur kinerja, memastikan kualitas atas penilaian kinerja dan 
pengambilan informasi yang dapat dijadikan umpan balik pencapaian hasil yang 
dikomunikasikan ke pada karyawan.  
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Pengawasan kerja merupakan proses pengamatan dari seluruh kegiatan  
organisasi guna lebih menjamin bahwa semua pekerjaan yang sedang 
dilakukan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya Siagian 
(2008 hal 125), sedangkan menurut Hani Handoko (2003 hal 359), pengawasan 
kerja adalah proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi dan 
manajemen tercapai. Pengawasan kerja adalah usaha sistematik untuk 
menentukan standar pelaksanaan dan tujuan perencanaan, merancang sistem 
informasi umpan balik, membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang 
telah ditentukan sebelumnya, menentukan dan mengukur penyimpangan-
penyimpangan serta mengambil tindakan-tindakan yang diperlukan untuk 
koreksi guna menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan dipergunakan 
dengan cara paling efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan-tujuan 
perusahaan.  
b. Tipe – Tipe  Pengawasan Kerja  
Handoko (2003, hal:361) berpendapat bahwa terdapat beberapa tipe 
pengawasan kerja,diantaranya adalah :  
1) Pengawasan pendahuluan  
2) Pengawasan selama kegiatan berlangsung Penerangan 
3) Pengawasan Umpan Balik  
Berikut penjelasannya : 
1) Pengaawasan pendahuluan  
Bentuk pengawasan pra kerja ini dirancang untuk mengantisipasi 
masalah- masalah atau penyimpangan dari standar atau tujuan dan 
memungkinkan korelasi dibuat sebelum tahap tertentu diselesaikan. 
Pendekatan pengawasan ini lebih aktif dan agresif, dengan mendeteksi 
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masalah-masalah dan mengambil tindakan yang diperlukan sebelum 
suatu masalah terjadi.  
2) Pengawasan selama kegiatan berlangsung (Concurrent Control) 
Pengawasan dilakukan selama suatu kegiatan berlangsung. 
Pengawasan ini merupakan suatu proses dimana aspek tertentu dari 
suatu prosedur disetujui terlebih dahulu sebelum kegiatan-kegiatan 
dilanjutkan atau menjadi semacam peralatan Double Chek yang lebih 
menjamin ketepatan pelaksanaan suatu kegiatan.  
3) Pengawasan Umpan Balik (Feedback Control) 
Bentuk pengawasan ini untuk mengukur hasil-hasil dari suatu kegiatan 
yang telah diselesaikan, sebab-sebab penyimpangan dari rencana atau 
standar yang telah ditentukan, dan penemuan-penemuan diterapkan 
untuk kegiatan-kegiatan serupa dimasa yang akan datang. Pengawasan 
ini bersifat historis, pengukuran dilakukan setelah kegiatan terjadi.  
c. Pentingnya pengawasan  
Ada beberapa faktor yang membuat pengawasan semakin diperlukan oleh  
setiap organisasi. Faktor-faktor tersebut adalah (Hani Handoko, 2003:366) :  
1) Perubahan lingkungan organisasi  
2) Peningkatan kompleksitas organisasi  
3) Kesalahan-kesalahan  
4) Kebutuhan manajer untuk mendelegasikan wewenang  
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d. Indicator pengawasan  
Hani Handoko (2003 hal 362) menyatakan bahwa ada beberapa 
indicator dalam proses pengawasan kerja, diantaranya adalah :  
1) Penetapan standar. 
2) Penentuan pengukuran/penilaian pekerjaan  
3) Pengukuran pelaksanaan pekerjaan  
4) Perbandingan pelaksanaan dengan standar dan analisis 
penyimpangan  
5) Perbaikan atas penyimpangan  
Berikut penjelasannya adalah : 
1) Tahap pertama dalam pengawasan adalah menetapkan standar 
pelaksanaan, standar mengandung arti sebagai suatu satuan pengukuran 
yang dapat digunakan sebagai patokan untuk penilaian hasil-hasil. 
2) Penetapan standar akan sia-sia bila tidak disertai berbagai cara untuk 
mengukur pelaksanaan kegiatan nyata.Tahap kedua ini menentukan 
pengukuran pelaksanaan kegiatan secara tepat 
3) Ada beberapa cara untuk melakukan pengukuran pelaksanaan yaitu: 
Pengamatan, Laporan-laporan baik lisan ataupun tertulis, Metode-metode 
otomatis, Pengujian atau dengan pengambilan sampel. 
4) Perbandingan pelaksanaan dengan standar analisis penyimpangan Tahap 
kritis dari proses pengawasan adalah membandingkan pelaksanaan nyata 
dengan pelaksanaan yang telah direncanakan atau standar yang telah 
ditetapkan. 
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 Disiplin Kerja 
a. Definisi Disiplin Kerja 
Karyawan merupakan penggerak utama dalam organisasi untuk mencapai 
tujuan perusahaan dalam mencapai tujuan tersebut perusahaan dituntut memiliki 
disiplin yang tinggi terhadap karyawannya. Dengan memiliki rasa disiplin yang 
tinggi karyawan akan bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya. 
Menurut Keit Davis dalam buku Mangkunegara (2015, hal.128) 
mengatakan bahwa disiplin kerja dapat dirtikan sebagai pelaksanaan manajemen 
untuk memperteguh pedomanpedoman organisasi.   
Hasibuan (2013, hal.83) berpendapat bahwa “Kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku”. Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan 
bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang 
sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar 
akan ada sanksi atas pelanggarannya. 
Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan disiplin adalah suatu 
sikap yang menuntut seseorang karyawan agar bekerja sesuai dengan aturan yang 
telah ditetapkan didalam perusahaan. 
b. Faktor-faktor dalam Penilaian Disiplin Kerja 
Menurut Setiyawan dan Waridin (2006, hal.181) ada 5 faktor 
dalampenilaiandisiplin kerja terhadap pemberian layanan pada masyarakat, yaitu: 
1) Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau perbaikan. 
2) Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat 
waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan 
mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif. 
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3) Konservasi aturan meliputi penghormatan terhadap aturan dengan 
keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan 
yang bertentangan dengan aturan. 
4) Kuantitas pekerjaan  meliputi volume keluaran dan kontribusi. 
5) Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal. 
 
c. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Fauzia Agustini (2011, Hal. 79) pada dasarnya banyak faktor 
yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya: 
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
3) Ada tidaknya aturan yang pasti dapat dijadikan pegangan 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
6) Tidak adanya perhatian para karyawan 
 
Adapun penjelasannya sebagai berikut: 
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 
Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya 
disiplin. Bila karyawan menerima kompensasi yang memadai, mereka 
akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan 
sebaik-baiknya. 
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
Keteladanan pimpinan dalam perusahaan sangat penting, karena dalam 
linkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan 
bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia 
dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat 
menguraikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 
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3) Ada tidaknya aturan yang pasti dapat dijadikan pegangan 
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan bila 
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 
bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat 
hanya berdasarkan intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan 
kondisi dan situasi. 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada 
keberanian pimpinan untuk dapat mengambil tindakan yang sesuai dengan 
tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 
pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan. 
6) Tidak adanya perhatian para karyawan 
Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang 
tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan 
perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Pimpinan yang berhasil 
memberi perhatian yang besar kepada para karyawan akan dapat 
menciptakan hasil kerja yang baik. 
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d. Indikator-indikator disiplin kerja 
Disiplin kerja dapat diukur dengan beberapa indikator menurut Fauzia 
Agustini (2011, hal. 73) indikator disiplin kerja yaitu: 
1) Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk 
melakukan aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai 
dengan rendahnya tingkat kehadiran karyawan.  
2) Tata cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi 
oleh seluruh anggota organisasi 
3) Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahakan atasan 
guna mendapatkan hasil yang baik 
4) Kesadaran bekerja, yaitu sikap seorang yang secara sukarela 
mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 
5) Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggung 
jawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan 
serta perilaku kerjanya. 
 
Apabila dalam diri karyawan telah tertanam kelima indikator di atas, maka 
seorang karyawan telah mencerminkan disiplin yang baik dan bertanggung jawab 
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 
 
B. Kerangka Konseptual 
Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana 
konsep teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat 
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. 
Salah satu cara untuk mendapatkan informasi yang berkaitan dengan 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya adalah melakukan 
penilaian atas tugas-tugas yang dilakukan. Prestasi merupakan hasil yang telah 
dicapai, dilakukan, dikerjakan dan sebagainya sedangkan kerja diartikan sebagai 
perbuatan melakukan sesuatu dengan tujuan langsung atau pengorbanan jasa. 
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1. Hubungan antara Pengawasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
Disiplin dan Pengawasan kerja sangat berkaitan erat dengan kinerja 
pegawai dimana pengawasan yang memadai berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, disamping karyawan harus mampu menjaga kedisiplinan guna 
memberikan kelancaran dalam bekerja dan meningkatkan kinerja dengan baik. 
Berdasarkan dari uraian dan teori di atas tersebut, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa pengawasan kerja dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan. 
 
 
 
 
 
  
 
‘ 
 
Gambar II.1 Paradigma Penelitian 
 
Pada gambar di atas pengawasan dan disiplin kerja itu sendiri merupakan 
suatu upaya bagi kinerja pegawai untuk memberikan kemudahan dalam 
melaksanakan pekerjaan, serta menghasilkan kinerja yang maksimal. Oleh karena 
itu, setiap manajemen perusahaan selalu berusaha agar pegawai merasa aman dan 
nyaman dan pekerjaan yang ada, dan memperhatikan proses pendisiplinan antara 
pegawai dengan pekerjaan, pegawai akan lebih bersemangat lagi dalam bekerja 
sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.  
Pengawasan   
Disiplin Kerja 
 
Kinerja 
Karyawan 
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C. Hipotesis 
 Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka pikir yang merupakan jawaban 
sementara atas masalah yang dirumuskan.Adapun hipotesis dalam penelitian ini 
adalah:  
1) Ada Pengaruh Pawasan berpengaruh terhadap Kinerja pada              
PT. Sarana Agro Nusantara Medan 
2) Ada Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan  pada        
PT. Sarana Agro Nusantara Medan 
3) Ada pengaruh Pengawasan dan  Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
karyawan pada PT. Sarana Agro Nusantara Medan 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAAN 
 
A. Pendekatan Penelitian 
Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk 
mengetahui hubungan setiap variabel. Sugiyono (2013, hal.11) mendefensikan 
bahwa penelitian asosiatif adalah penelitian yamg bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara dua variabel atau lebih. Melalui penelitian ini akan dibangun 
suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, dan mengontrol suatu 
fenomena. 
B. Definisi Operasional 
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur untuk 
mengetahui buruknya defenisi pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi 
defenisi operasional adalah: 
1. Kinerja (Y)  
          Menurut Mulyadi (2011, hal. 337) mengemukakan bahwa “Kinerja adalah 
keberhasilan personel, tim, atau unit organisasi dalam mewujudkan sasaran 
strategic yang telah ditetapkan sebelumnya dengan perilaku yang diharapkan”. 
Tabel III.1 
Indikator Kinerja (Y) 
 
No  Indikator 
1 Kualitas  Kerja  
2 Kuantitas Kerja 
3 Keandalan Kerja 
4 Sikap  
                                Mangkunegara(2013, hal. 75) 
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2. Pengembangan  (X1) 
Pengawasan kerja adalah usaha sistematik untuk menentukan 
standar pelaksanaan dan tujuan perencanaan, merancang sistem informasi 
umpan balik, membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang telah 
ditentukan sebelumnya, menentukan dan mengukur penyimpangan-
penyimpangan serta mengambil tindakan-tindakan yang diperlukan untuk 
koreksi guna menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan 
dipergunakan dengan cara paling efektif dan efisien dalam pencapaian 
tujuan-tujuan perusahaan.  
Tabel III.2 
Indikator Pengembangan 
 
No  Indikator 
1 Penetapan standar 
2 Penentuanpengukuran/penilaian pekerjaan  
3 Pengukuran pelaksanaan pekerjaan  
4 Perbandingan pelaksanaan dengan standar 
dan analisis penyimpangan  
5 Perbaikan atas penyimpangan  
     Sumber :  Handoko (2003:362) 
2. Disiplin Kerja (X2) 
Disiplin kerja karyawan adalah suatu alat yang digunakan oleh 
pimpinan untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia 
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan para karyawan untuk menaati 
semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
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Tabel III. 3 
Indikator Disiplin Kerja  
 
No Indikator 
1              Tingkat Kehadiran 
2              Tata cara kerja 
3              Ketaatan pada atasan  
4              Kesadaran bekerja 
5              Tanggung jawab  
                             Sumber : Fauzia Agustini (2011, hal. 74) 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1) Tempat penelitian  
     PT. Sarana Agro Nusantara Medan. 
2) Waktu Penelitian  
     Waktu penelitian ini dilakukan pada bulan mulai Mei –  selesai  
 
Tabel III.5 
Jadwal Kegiatan Penelitian dan Proses Skripsi  
 
No  Jadwal Penelitian  
Bulan pelaksanaan 2016–2017 
Agustus  September  Oktober  November  
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penelitian awal                 
2 Bimbingan 
Penyusunan Proposal 
                
3 Seminar Proposal 
Manajemen 
                
4 Pengumpulan Data                 
5 Pengolahan Data                 
6 Penyusunan Laporan 
Penelitian 
                
7 Bimbingan Skripsi                 
8 Sidang Meja Hijau                 
 
D. Populasi dan Sampel  
1.  Populasi Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010, hal. 115), “Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
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kemudian ditarik kesimpulannya”. 
Populasi dalam penelitian ini yaitu para karyawan pada PT. Sarana Agro 
Nusantara Medan Kantor Pusat.  
2.   Sampel Penelitian  
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti (Arikunto, 
2010, hal. 174). Pada penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang 
digunakan peneliti adalah sistem sampel jenuh, yaitu dimana semua 
karyawannya digunakan sebagai sampel dari penelitian. Hal ini dilakkukan 
karena jumlah sampel yang sedikit, sehingga penelitian ini merupakan 
populasi, sehingga yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah 100 
orang. 
E. Tehnik Pengumpulan Data 
1. Angket (Questioner)  
Pengumpulan data dalam instrument ini menggunakan angket 
(Questioner), adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis dalam bentuk angket 
kepada responden untuk dijawabnya yang ditujukan kepada para pegawai          
PT. Sarana Agro Nusantara Medan dengan menggunakan skala likert dalam 
bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi sebagaimana 
terlihat pada table berikut ini : 
Tabel III.5 
  Skala Pengukuran Likert 
 
PERTANYAAN BOBOT 
Sangat setuju (SS) 5 
Setuju (ST) 4 
Kuang Setuju (KS) 3 
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Tidak  Setuju (TS) 2 
Sangat tidak setuju (STS) 1 
          Selanjutnya angket yang sudah diterima diuji dengan menggunakan 
validitas dan reliabilitas pertanyaan, yaitu : 
a. Uji Validitas 
( ) ( )
( ){ } ( ){ }å åå å
å åå
--
-
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2222 yiyinxixin
yixixiyin
rxy  
  (Sugiyono, 2013, hal 182) 
Dimana : 
n = banyak nya pasangan pengamatan  
x         =  Skor-skor item instrument variabel-variabel bebas 
y         =  Skor-skor item instrument variabel-veriabel terikat 
 
Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan SPSS 16.0 dengan rumus 
Correlate, Bivariate Correlations, dengan memasukkan butir skor pernyataan dan 
totalnya pada setiap variabel. 
Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reabilitas isntrument 
adalah program SPSS versi 16.0 yang terdiri dari uji validitas dan reabilitas. Dari 
100 pertanyaan yang dijawab dan dikembalikan responden, penulis menginput 
nilai-nilainya untuk bahan pengujian. 
 Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas item, 
ketentuan apakah suatu instrumen valid atau tidak adalah melihat nilai 
probabilitas koefisien korelasinya, Menurut Imam Ghozali (2005, hal. 45). Uji 
signifikansi dilakukan membandingkan rhitung dengan rtabel. Jika rhitung lebih besar 
dari rtabel dan nilai positif maka item tersebut dinyatakan valid. Dengan cara lain 
yaitu dilihat dari sig (2tailed) dan membandingkannya dengan taraf signifikan (α) 
yang ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2tailed) ≤ 0,05 maka instrumen valid, jika 
Sumber: Sugiyono (2010, hal. 199) 
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nilai sig  (2tailed) ≥ 0,05 maka instrumen tidak valid. 
b. Uji Reliabilitas 
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 (Umar, 2004, hal.95) 
Dimana : 
ri  = Reliabilitas internal seluruh instrument 
rb = korelasi product moment antara belahan pertama dan belahan ke dua. 
 
 
Untuk  pengujian validitas peneliti menggunakan SPSS 16 dengan 
rumus scale, realibility analisys dengan memasukkan butir skor pernyataan 
dan totalnya pada setiap variabel. 
Kriteria pengujian reliabilitas menurut Sugiyono (2013, hal.42) 
adalah sebagai berikut: 
1) Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,60 maka instrumen memiliki 
reliabilitas yang baik. 
2) Jika nilai koefisien reliabilitas < 0,60 maka instrumen memiliki 
reliabilitas yang kurang baik. 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka 
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji korelasi 
product moment dan korelasi berganda tetapi dalam praktiknya pengolahan data 
penelitian ini tidak diolah secara manual,namun menggunakan software statistik 
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SPSS. 
1. Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model regresi linear berganda yang digunakan 
dalam melakukan analisis terjadi penyimpangan klasik, maka digunakan tiga 
model klasik untuk mendeteksi data ada tidaknya penyimpangan klasik tersebut 
yaitu:  
a. Uji Normalitas Data 
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi 
sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini 
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak. 
Yaitu melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan 
histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak 
melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pada pendekatan grafik, data 
berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolonieritas ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
terdapat inter korelasi yang sempurna diantara beberapa variabel bebas 
(independent) yang digunakan dalam model. Multikolonieritas terjadi jika 
terdapat hubungan linear antara independen variabel yang dilibatkan dalam 
model. Jika terjadi gejala multikolonieritas yang tinggi, standar eror koefisien 
regresi akan semakin besar dan mengakibatkan confidence inteval untuk 
pendugaan parameter semakin lebar, dengan demikian terbuka kemungkinan 
terjadi kekeliruan, menerima hipotesis yang salah. Uji asumsi klasik 
multikolonieritas dapat dilaksanakan dengan  jalan meregresikan model 
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analisis dan melakukan uji korelasi antar indepeden variabel dengan 
menggunakan variance inflation factor (VIF). Batas lebih VIF adalah 10 dan 
nilai tolerance value adalah 0,1. Jika nilai VIF lebih besar dari 10 dan nilai 
tolerance value kurang dari 0,1 maka terjadi multikolinieritas. 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang 
lainnya tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda 
maka disebut heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 
diketahui dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel 
independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan 
untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain : 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik – titik yang membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian 
menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas. 
2)  Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas atau homoskedastisitas. 
2. Regresi Linier Berganda  
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut :  
Y= a + b1x1 + b2x2  
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Y  =Kinerja Karyawan 
a  =konstanta persamaan regresi 
b1,b2, = Koefisien regresi 
x1  =Komunikasi Kerja  
x2  = Lingkungan Kerja 
e  = eror 
(Sugiyono, 2013 hal. 277) 
 
3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik percobaan yang terkontrol maupun observasi. Dalam 
sebuah statistik hasil bisa dikatakan signifikan secara statistik jika kejadian 
tersebut hampir tidak mungkin disebabka faktor yang kebetulan, sesuai dengan 
batasan propabilitas yang sudah ditentukan sebelumnya. 
a. Uji t (Parsial) 
    Untuk menguji nyata atau tidaknya hubungan variabel bebas dengan 
variabel terikat secara parsial digunakan uji t dengan rumus  
          t = 
   √         
Keterangan: 
rxy   = Korelasi variabel x dan variabel y yang ditemukan 
n = Jumlah sampel 
t = thitung 
  
    Dengan taraf signifikan 5% uji dua pihak dan dk = n – 2 
1) Bila t hitung > t tabel, Ho = ditolak, maka ada pengaruh signifikan 
antara variabel x dan y pada   = 0,05 (< 0,05) Ini berarti bahwa Ha 
diterima (H0 ditolak)  
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2) Bila t hitung < t tabel, Ho = diterima, maka tidak ada pengaruh 
signifikan antara variabel x dan y pada   = 0,05 (< 0,05) Ini berarti 
bahwa Ha diterima (H0 ditolak) 
b. Uji F (Simultan) 
  Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel 
bebas mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel terikat, dengan 
membandingkan antara nilai F tabel dengan F hitung. Dalam hal ini 
dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel bebas X1 dan X2 
mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat Y. 
    =   ∫ (    )∫(     )   
  Dimana: 
 R2 = Koefisien Korelasi Berganda 
 k = Jumlah Variabel Bebas 
 n = Sampel 
Dalam hal ini F hitung dibandingkan dengan F tabel,  jika Fhitung < Ftabel, 
maka Ho= diterima  (Ha ditolak), sedangkan jika Fhitung > Ftabel, maka 
Ho ditolak (Ha diterima). 
c. Uji Determinasi (R-Square) 
Koefisien determinasi (R-Square) pada intinya mengatur seberapa 
jauh dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi berada diantara nol dan satu. Nilai R-Square yang kecil 
menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
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Data dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan program 
statistical Package for Social Sciences (SPSS 16.0). Hipotesis dalam 
penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang 
bersangkutan setelah dilakukan pengujian. 
 
Dimana : 
D       = Determinasi  
R       = Nilai korelasi berganda 
100% = Presentase kontribusi  
 Untuk mempermudah penulis dalam pegolahan dan penganalisisan data, 
penulis dibantu oleh program komputer yaitu Statistical program for social 
Science (SPSS) versi 16.0. 
 
D=r2 x 100% 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian  
1. Deskrifsi Hasil Penelitian     
 Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk 
variabel X2 dan 10 pernyatan untuk variabel Y, dimana yang menjadi variabel 
X1 adalah pengwasan kerja, variabel X2 adalah Disiplin Kerja dan yang menjadi 
variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan 
kepada 100 orang karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan 
menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR). 
 
Tabel IV-1. 
Skala Pengukuran Likert’s 
 
 
 
 
 
 
 
 
Skala pengukuran ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung 
variabel X1 dan X2 bebas maupun variabel terikat Y. 
a. Karakteristik Responden  
 Identitas responden yang ada di PT.Sarana Agro Nusantara Medan pada 
tahun 2017 dapat diuraikan pada tabel – tabel berikut ini : 
 
 
 
Pernyataan Bobot 
Sangat Setuju  5 
Setuju  4 
Kurang Setuju  3 
Tidak Setuju  2 
Sangat Tidak Setuju  1 
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1) Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada 
tabel dibawah ini :  
Tabel IV-2. 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase % 
1          Laki-laki 59 41% 
2          Perempuan 41 59% 
Jumlah 100 Orang 100 % 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Dari tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki sebanyak  
59 orang dengan persentase 41% dan responden perempuan sebanyak 41 orang 
dengan persentase 59% 
2) Berdasarkan Usia  
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat seperti tabel di 
bawah ini :  
Tabel IV-3. 
Distribusi Responden Usia 
 
No Usia Jumlah Persentase 
1 < 20 Tahun 34 orang 34% 
2 20 - 30 Tahun 30 orang 30% 
3 >35 36 orang 36% 
Jumlah 100 orang 100% 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa mayoritas usia responden  >35 
sebanyak 34 orang dengan persentase 34% sedangkan 20-30 sebanyak 30 orang 
dengan presentase 30% dan untuk usia >35 sebanyak 36  dengan presentase 
36%. 
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3) Berdasarkan Masa Kerja  
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat dari tabel 
di bawah ini :  
Tabel IV-4. 
Distribusi Responden Untuk Masa Kerja 
 
No Masa Kerja Jumlah Presentase 
1 1-2 tahun 41 orang 41% 
2 3-4 tahun 17 orang 17% 
3 4 tahun 42 orang 42% 
Jumlah 100 orang 100% 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden dari masa kerja  
yang paling besar adalah masa kerja 4 tahun dengan persentase 42% . 
4) Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat 
pada tabel di bawah ini :  
Tabel IV-5. 
Distribusi Untuk Responden Tingkat Pendidikan 
 
No Masa Kerja Jumlah Presentase 
1 S1 38  orang 38, 2 % 
2 S2 18 orang 18, 2 % 
3 D3 19  orang 18, 2 % 
4 Sma/smk 25orang 25, 5 % 
Jumlah 100 orang 100, 0 % 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar tingkat pendidikan 
adalah S1 yaitu masing – masing sebanyak 38 orang dengan presentase 38, 2 %. 
Hal ini dikarenakan perusahaan melakukan penerimaan karyawan 
mengutamakan karyawan yang berpendidikan baik. 
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b. Distribusi Jawaban Responden Pengawasan   
 Untuk lebih membantu, berikut ini penulis akan menyajikan perincian 
tabel hasil skor jawaban responden dari kuesioner / angket yang telah penulis 
sebarkan, yaitu sebagai berikut : 
1) Variabel Pengawasan (X1) 
Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban 
kusioner dari penelitian variabel X1 yang dirangkum dalam tabel frekuensi 
sebagai berikut : 
Tabel IV – 6. 
Skor Angket Variabel  Pengawasan (X1) 
Alternative Jawaban 
No 
Pernyataan 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
2 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
3 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
4 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
5 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
6 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
7 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
8 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
9 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
10 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
Dari tabel IV – 7 diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
a) Jawaban responden tentang Dalam melakukan pengawasan pimpinan 
sebaiknya melihat absen pagi dan siang, mayoritas responden menjawab 
sangat setuju sebanyak  43 orang dengan presentase  43 %.  
b) Jawaban responden tentang Penentuan sasaran berdasarkan analisis 
kebutuhan maka sasaran pengawasan perusahaan sesuai, mayoritas 
responden menjawab sangat setuju sebanyak 42 orang dengan presentase 
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42 %. Hal ini berarti atasan harus mampu mengarahkan bawahan untuk hal 
lebih baik terhadap perusahaan.  
c) Jawaban responden tentang Kalau tidak ada kegiatan pengawasan 
pulang/keluar dulu menanti siang baru datang kembali ke kantor., mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan presentase 42 %. 
d) Jawaban responden tentang Jika tidak masuk kantor memberitahu kepada 
atasan melalui telepon saja.. Mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 35 orang dengan presentase 35%.  
e) Jawaban responden tentang Pada saat jam kantor pakaian yang digunakan 
tetap rapi., mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang 
dengan presentase 37%. 
f) Jawaban responden Meminta izin atasan jika akan melaksanakan 
tugas/pekerjaan diluar tugas pokok., mayoritas menjawab setuju sebanyak 
43 orang dengan presentase 43%.  
g) Jawaban responden Seorang Dalam menyelesaikan pekerjaan mengikuti 
arahan dari atasan., mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42 
orang dengan presentase 42 %.  
h) Jawaban responden tentang Karya Dalam menyelesaikan pekerjaan 
membuat rencana kerja dulu., mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 42  orang dengan presentase 42 %. 
i) Jawaban responden Dalam memasukkan data pembukuan sebaiknya pada 
buku yang disiapkan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 35 orang 
dengan presentase 35%.  
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j) Jawaban responden Karyawan tidak dibenarkan pulang sebelum jam SOP,  
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang dengan 
presentase 37%.  
2) Variabel Disiplin Kerja (X2) 
Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban 
kusioner dari penelitian variabel X2 (Disiplin Kerja) yanng dirangkum dalam 
tabel frekuensi sebagai berikut :  
Tabel IV – 7.  
Hasil Jawaban Responden Tentang Variabel Disiplin Kerja (  ) 
Alternatif Jawaban  
No 
Item 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
2 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
3 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
4 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
5 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
6 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
7 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
8 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
9 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
10 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 
a) Jawaban responden tentang karyawan harus memiliki hubungan sosial yang 
baik dengan pekerja lain, mayoritas responden menjawab sangat setuju 
sebanyak  43 orang dengan presentase  43 %. Berarti hal ini atasan 
memiliki kemampuan mangarahkan kepada bawahannya untuk hal 
perusahaan yang lebih baik.  
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b) Jawaban responden tentang Setiap karyawan harus memiliki tanggung 
jawab dan kesadaran dari pekerja dalam menjalankan tugas-tugasnya, 
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 42 orang dengan 
presentase 42 %. Hal ini berarti atasan harus mampu mengarahkan 
bawahan untuk hal lebih baik terhadap perusahaan.  
c) Jawaban responden tentang Karyawan harus mempunyai kemauan untuk 
bekerja mencapai tujuan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 
42 orang dengan presentase 42 %.  
d) Jawaban responden tentang Karyawan harus mempunyai perilaku kerja 
yang baik harus memupuk rasa percaya diri yang penuh. Mayoritas 
responden menjawab setuju sebanyak 35 orang dengan presentase 35%.  
e) Jawaban responden tentang Karyawan harus mempunyai kemampuan 
hubungan sosial yang baik dalam perusahaan, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 37 orang dengan presentase 37%.  
f) Jawaban responden tentang Seorang karyawaan yang baik harus dapat 
bekerja dengan cepat melebih dari waktu yang telah ditetapkan dengan 
kualitas pekerjaan baik, mayoritas menjawab setuju sebanyak 43 orang 
dengan presentase 43%.  
g) Jawaban responden Seorang karyawan akan  dihargai dalam perusahaan  
karena  memiliki kualitas kerja yang baik, mayoritas responden menjawab 
setuju sebanyak 42 orang dengan presentase 42 %.  
h) Jawaban responden tentang Siap karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara 
Medan adalah karyawan  prefesional dalam bekerja, mayoritas responden 
menjawab setuju sebanyak 42  orang dengan presentase 42 %.  
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i) Jawaban responden Setiap karyawan pada perusahaan iniadalah karyawan 
yang mampu mengontrol emosi saat bekerja, mayoritas menjawab setuju 
sebanyak 35 orang dengan presentase 35%.  
j) Jawaban responden tentang karyawan yang baik akan terbiasa bekerja 
dengan ketelatenan dan kecepatan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 37 orang dengan presentase 37%.  
  Jadi kesimpulan, secara umum Disiplin Kerja pegawai di perusahaan  pada 
umumnya sudah  baik, artinya , ruang gerak, peralatan kantor,keamanan di tempat 
kerja sudah baik. 
3) Variabel Kinerja Karyawan  
 Berikut ini merupakan distribusi responden berdasarkan jawaban 
kusioner dari penelitian variabel Y (Kinerja Karyawan) yanng dirangkum dalam 
tabel frekuensi sebagai berikut :  
Tabel IV - 8.  
Skor Angket Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
Alternative Jawaban 
No 
pernyataan 
SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
2 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
3 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
4 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
5 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
6 31 31% 43 43% 24 24% 2 2% 0 0% 100 100 
7 31 31% 42 42% 21 21% 4 4% 2 2% 100 100 
8 27 27% 43 43% 27 27% 3 3% 0 0% 100 100 
9 19 19% 35 35% 39 39% 6 6% 1 1% 100 100 
10 30 30% 37 37% 28 28% 3 3% 2 2% 100 100 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
Dari tabel IV – 8 diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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a) Jawaban responden tentang kualitas kerja karyawan semakin baik setelah 
adanya pelatihan-pelatihan,  mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak 26 orang dengan presentase 47, 3%. Hal ini berarti sebanyak 26 
orang karyawan dengan kualitas yang baik dengan adanya pelatihan yang 
terdapat dalam perusahaan . 
b) Jawaban responden tentang pelaksanaan pekerjaan sudah sesuai dengan 
pencapaian kerja karyawan,  mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak  26 orang dengan presentase 47,3%. Hal ini berarti sebagian 
besar karyawan selalu berupaya untuk memberikan hasil kerja yang 
terbaik.  
c) Jawaban responden tentang pembagian kerja diperusahaan sudah teratur, 
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak  28 orang dengan 
presentase 50,9%. Hal ini berarti pekerjaan yang terdapat dalam 
perusahaan sudah teratur.  
d) Jawaban responden tentang selalu masuk kerja dan pulang kerja sesuai 
dengan prosedur perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 
sebanyak  29 orang dengan presentase 52,7%. Hal ini berarti karyawan 
harus menaati peraturan yang terdapat dalam perusahaan.  
e) Jawaban responden tentang selalu mengerjakan tugas tanpa harus meminta 
arahan dari perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak  
29 orang dengan presentase 52,7 %. Hal ini berarti karyawan mampu 
melaksanakan pekerjaan tanpa harus menunggu arahan dari atasan.  
f) Jawaban responden tentang anda memilki jiwa bekerja keras untuk 
kemajuan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak  30 
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orang dengan presentase 54,5%. Berarti hal ini karyawan yang terdapat 
dalam perusahaan memiliki sifat dan jiwa pekerja keras.  
g) Jawaban responden tentang bertanggung jawab dengan semua yang 
dilakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak  28 orang 
dengan presentase 50,9 %. Berarti karyawan yang ada didalam perusahaan 
bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang dilakukan.  
h) Jawaban responden tentang menunjukkan sikap yang baik kepada 
karyawan yang lebih tua, mayoritas responden menjawab sangat setuju 
sebanyak  29 orang dengan presentase 52,7 %. Hal ini berarti karyawan 
harus menunjukkan sikap sopan terhadap yang lebih tua.  
2. Pengujian Validitas dan Realibilitas  
a. Uji Validitas  
Program yang digunakan untuk menguji validitas dan realibilitas 
instrument adalah program computer Statistical Program For Social Sclence 
(SPSS) versi 16.0 yang di uji dari validitas dan realibilitas dari 30 daftar 
pernyataan (Quesioner) yang dijawab dan dikembalikan responden. Penulis 
menginput nilai- nilainya untuk bahan pengujian. 
Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari 
angket/questioner yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan uji 
validitas dan realibilitas yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan dapat 
dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat dengan tujuan 
ukurnya. 
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1) Uji Validitas Pengawasan  Kerja 
Tabel uji validitas pengawasan kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini :  
Tabel IV – 9.  
Hasil Uji Validitas Pengawasan  Kerja 
 
Item Pernyataan R – hitung R – table Keterangan 
1  0,390 (positif ) 0,195 Valid 
2 0,389 (positif) 0,195 Valid 
3 0,384 (positif) 0,195 Valid 
4 0,490 (positif) 0,195 Valid 
5 0,972 (positif) 0,195 Valid 
6 0,390 (positif) 0,195 Valid 
7 0,384 (positif) 0,195 Valid 
8 0,384 (positif) 0,195 Valid 
9  0,384 (positif) 0,195 Valid 
10 0,490 (positif) 0,195 Valid 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Dari pengujian validitas tabel diatas dinyatakan 10 item diatas ternyata 
semua itemnya valid dan tidak ada itemnya yang harus dibuang dari angket dan 10 
item tersebut boleh dilanjutkan kepada pengujian reliabilitas instrument. 
2) Uji Validitas Disiplin Kerja 
Tabel uji validitas disiplin kerja dapat dilihat pada tabel dibawah ini :  
Tabel IV – 10 . 
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja 
 
Item 
Pernyataan R – hitung R – table Keterangan 
1 0,634 (positif) 0,195 Valid 
2 0,604(positif) 0,195 Valid 
3 0,258 (positif) 0,195 Valid 
4 0, 737 (positif) 0,195 Valid 
5 0,815 (positif) 0,195 Valid 
6 0,660 (positif) 0,195 Valid 
7 0,586 (positif) 0,195 Valid 
8 0,634 (positif) 0,195 Valid 
9 0,604 (positif) 0,195 Valid 
10 0,737 (positif) 0,195 Valid 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
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Dari pengujian validitas tabel diatas dinyatakan 10 item diatas ternyata 
semua itemnya valid dan tidak ada itemnya yang harus dibuang dari angket dan 10 
item tersebut boleh dilanjutkan kepada pengujian reliabilitas instrument. 
3) Kinerja Karyawan  
Tabel uji validitas kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel dibawah ini :  
Tabel IV – 11.  
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Item 
Pernyataan R – hitung R – table Keterangan 
1 0,618 (positif) 0,195 Valid 
2 0,690 (positif) 0,195 Valid 
3 0,645 (positif) 0,195 Valid 
4 0,775 (positif) 0,195 Valid 
5 0,644 (positif) 0,195 Valid 
6 0,319 (positif) 0,195 Valid 
7 0,279 (positif) 0,195 Valid 
8 0,463 (positif) 0,195 Valid 
9 0,741 (positif) 0,195 Valid 
10 0,357 (positif) 0,195 Valid 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 Dari semua butir pernyataan untuk masing- masing variabel (pengawasan 
kerja, ,disiplin kerja dan kinerja karyawan) ternyata menunjukkan status valid 
dan tidak valid. Selanjutnya butir instrument yang valid diatas diuji 
realibilitasnya dengan menggunakan pengujian realibilitas menggunakan rumus 
Cronbach Alpha. Dikatakan reliabel bila hasil alpha > 0,6 hasilnya seperti 
ditunjukkan dalam table uji realibiltas berikut ini. 
b. Uji Realibilitas  
 
Realibilitas berkenaan dengan tingkat keandalan suatu instrument 
penelitian. Pengujian realibilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach 
Alpha, dikatakan reliabel bila hasil alpha > 0,6. Berdasarkan hasil olahan data 
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dengan menggunakan SPSS dapat diketahui bahwa uji realibilitas pada 
penelitian ini adalah seperti pada tabel berikut ini :  
Tabel IV – 12 . 
Hasil Uji Realibilitas Variabel X1, X2, Y 
 
Variabel Nilai Realibilitas Status 
Pengawasan kerja  (X1) 0, 877 > 0,6 Reliabel 
Disiplin kerja (X2) 0, 610 > 0,6 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,772 > 0,6 Reliabel 
         Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Menunjukkan bahwa ketiga instrument penelitian pada penelitian ini 
telah memenuhi unsur realibilitas penelitian ini. Maka dengan demikian 
instrument memiliki realibilitas yang baik, atau dengan kata lain instrument 
adalah reliabel atau terpercaya.  
3. Analisis Data  
Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data – data yang telah 
dideskrifsikan dari data sebelumnya atau subbab yang merupakan deskripsi data. 
Data yang dianalisis dimulai dari asumsi – asumsi yang digunakan untuk suatu 
statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk pengambilan 
kesimpulan.  
a. Regresi Linear Berganda  
Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 
variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau 
hubungan negatif. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka 
dapat diketahui bahwa model hubungan dari analisis regeresi linier 
berganda dapat dilihat dari tabel berikut ini: 
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Tabel IV – 13. 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
95% Confidence 
Interval for B 
B 
Std. 
Error Beta 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 (Constant) 14.569 3.778  3.906 .000 6.816 22.321 
pengawasan 
kerja .193 .123 .232 3.856 .001 .060 .445 
disiplin kerja .416 .105 .590 3.982 .000 .202 .631 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan    
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan pada tabel IV-13 maka dapat disusun model penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
 Y= 14,569+ 0,193 X1 + 0,416X2 
 Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel X (pengawasan 
kerjadan Disiplin kerja) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel 
bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (kinerja karyawan). 
Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi linier berganda diatas dapat 
diartikan sebagai berikut: 
1) Jika pengawasan kerja dan disiplin diasumsikan sama dengan nol maka 
kinerja karyawan bernilai sebesar 14,569 
2) Jika pengawasan kerja dinaikkan sebesar satu satuan, maka akan diikuti 
dengan peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,193 dengan asumsi 
variabel lain tidak mengalami perubahan. 
3) Jika disiplin kerja sebesar satu satuan, maka akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,416 dengan asumsi variabel 
lain tidak mengalami perubahan. 
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b. Uji Asumsi Klasik 
1) Pengujian Normalitas  
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variabel dependent dan independennya memiliki distribusi 
normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
 
Gambar IV.1. Uji  Normalitas 
 Gambar IV-1 menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan 
mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat 
dinyatakan bahwa data telah terdistribusi secara normal. 
c. Uji Multikolinearitas  
 Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model korelasi 
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang 
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi 
varian (Variance Inflasi Factor/ VIF), yang tidak melebihi 10.  
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Tabel IV-15. 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coeffic
ients 
T Sig. 
95% Confidence 
Interval for B Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
Zero-
order Partial Part 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) 14.569 3.778  3.906 .000 6.816 22.321      
pengawasan .193 .123 .232 3.856 .001 .060 .445 .492 .288 .208 .805 1.242 
disiplin 
kerja  .416 .105 .590 3.982 .000 .202 .631 .692 .608 .529 .805 1.242 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan         
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Jika dilihat pada tabel IV-15 Diketahui bahwa variabel pengawasan kerja 
(X1) dan disiplin (X2) telah terbebas dari multikolinearitas dimana masing-
masing nilai tolerance lebih kecil dari 1 yaitu 0,805 <1, atau dengan melihat 
nilai VIF yang lebih kecil dari 10 yaitu 1,242 <10. 
 
d. Uji Heterokedastisitas  
 Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model korelasi, 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. jika 
variasi residual dari suatu pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas, 
dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak 
terjadi heterokedastistas. 
 Dasar pengambilan keputusannya adalah : jika pola tertentu, seperti titik-
titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka 
terjadi heterodastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik – titik (poin – 
poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu y maka tidak terjadi heterokedastisitas.  
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  Gambar IV- 2 . Heterokedastistas  
 
Gambar diatas memperlihatkan titik – titik menyebar secara acak, tidak 
membentuk pola yang jelas / teratur, serta tersebar baik diatas maupun 
dibawah angka 0 pada Y.  
c. Pengujian Hipotesis  
 Pengujian hipotesis pada penelitian seperti yang dijabarkan berikut ini : 
1) Uji Parsial (Uji t) 
 Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 
secara individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 
terhadap variabel terikat (Y). 
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a) Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Karyawan  
Tabel IV – 16 
Hasil Uji t  
              Coefficientsa 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.569 3.778  3.906 .000 
pengawasan 
kerja .193 .123 .232 3.856 .001 
disiplin kerja .416 .105 .590 3.982 .000 
       Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Pada tabel di atas terdapat pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja 
dengan diperoleh nilai t hitung 3. 856 > t tabel 2,006 dengan probabilitas sig. 0,01≤ 
0,05. Hal tersebut hipotesis nol (H0) di tolak dan dapat disimpulkan bahwa 
pengawasan (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja (Y) pada Pt.Sarana Agro Nusantara Medan. 
 
Kriteria Pengujian Hipotesis  
 
 
 
  
 
Gambar : IV – 3.  
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh pengawasan Terhadap  
Kinerja Karyawan 
 
Hal ini menunjukkan bahwa pengawasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan.  
Tolak H0 
Terima H0 
Tolak H0 
-3,856 
 
-2,006 0 2,006 3,856
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b) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
Tabel IV – 17.  
   Hasil Uji t  
     Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.569 3.778  3.906 .000 
Pengawasan 
kerja .193 .123 .232 3.856 .001 
disiplin kerja .416 .105 .590 3.982 .000 
      Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
 Dari tabel di atas terdapat pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan diperoleh nilai t hitung 3.982>t tabel 2,006 dengan probabilitas sig. 
0,00 ≤ 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (H0) di tolak dan dapat disimpulkan bahwa 
disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 
Kriteria Pengujian Hipotesis  
 
 
 
 
 
 
Gambar IV – 4.  
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Disiplin kerja Terhadap  
Kinerja Karyawan 
 
Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 
 
 
 
Tolak H0 
Terima H0 
Tolak H0 
-3.982 
 
-2,006 0 2,006 3.982 
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2) Uji Simultan (F) 
Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 
bebas (independen) secara bersama – sama berpengaruh secara signifikan 
atau tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan 
dapat dilihat dari tabel dibawah ini :  
Tabel IV – 18. 
Uji F 
ANOVAb 
ss 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 201.433 2 100.717 14.776 .000a 
Residual 184.033 27 6.816   
Total 385.467 29    
a. Predictors: (Constant), disiplin kerja, lingkungan kerja    
b. Dependent Variable: kinerja karyawan  
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Dari tabel diatas terdapat pengaruh pengawasan kerja dan disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh nilai f hitung 14.776 ≥ f tabel 
3,175 dengan probabilitas sig 0,00 ≤ 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (H0) 
ditolak dan dapat disimpilkan bahwa pengawasan kerja dan disiplin 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Kriteria Pengujian Hipotesis  
 
 
 
 
 
Gambar IV – 5. 
Pengaruh Pengawasan Kerja dan Disiplin KerjaTerhadap Kinerja 
Karyawan 
 
Tolak H0 
Terima H0 
Tolak H0 
-14.776 -3,175 0 3,175 14.7
76 
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Hasil ini menunjukkan bahwa pengawasan dan disiplin kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara 
Medan  
Koefisien Determinasi  
Tabel IV – 19. 
Model Summaryb 
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .723a .523 .487 2.61076 
a. Predictors: (Constant), disiplin,  pengawasan kerja  
b. Dependent Variable: kinerja karyawan  
          Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
 
Dari tabel diatas terlihat bahwa nilai R-Square adalah 0,523 atau 52,3 %. Hal 
ini berarti konstribusi variabel bebas terhadap variabel terikat sebesar 52,3%, 
sisanya 57,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini.  
B. Pembahasan  
 Dari pembahasan di atas terlihat bahwa semua variabel bebas ada 
berpengaruh terhadap variabel terikat. Agar lebih mengetahui lebih lanjut 
berikut ini rincian hasil analisis dan pengujian tersebut.  
1. Pengaruh Pengawasan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 Berdasarkan hasil temuan penelitian ini mengenai pengaruh pengawasan 
kerja terhadap kinerja dengan diperoleh nilai t hitung 3. 856 > t tabel 2,006 dengan 
probabilitas sig. 0,01≤ 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (H0) di tolak dan dapat 
disimpulkan bahwa pengawasan kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja (Y) pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan, Hal 
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ini didukung oleh peneliti terdahulu oleh Kiswanto (2010) yang menemukan 
bahwa ada pengaruh positif antara pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan.  
2. Pengaruh Disiplin kerja(x2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil temuan penelitian ini mengenai pengaruh Disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh nilai t hitung 3.982>t tabel 2,006 dengan 
probabilitas sig. 0,00 ≤ 0,05. Hal tersebut hipotesis nol (H0) di tolak dan dapat 
disimpulkan bahwa disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan.  
Hal ini disebabkan disiplin kerja merupakan kegiatan untuk 
mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku orang lain, 
atau seni mempengaruhi perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok 
yang menghasilkan hubungan positif dan searah untuk kemajuan dari 
perusahaan itu sendiri.  
Hal ini didukung oleh peneliti terdahulu oleh Kiswanto (2010) yang 
menemukan bahwa adanya pengaruh disilin kerja terhadap kinerja karyawan, 
maka dari itu disiplin kerja yang baik maka kinerja karyawan akan baik pula.  
3. Pengaruh Pengawasan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil temuan penelitian ini mengenai pengaruh pengawasan 
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh nilai f hitung 
14.776 ≥ f tabel 3,175 dengan probabilitas sig 0,00 ≤ 0,05. Hal tersebut hipotesis 
nol (H0) ditolak dan dapat disimpilkan bahwa pengawasan kerja dan disiplin 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 58
Hal ini didukung oleh peneliti terdahulu Kiswanto (2010) menemukan 
bahwa disiplin kerja dan pengawasan kerja berjalan dengan lancar otomatis 
kinerja karyawan akan meningkat.  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan  
 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh 
penulis mengenai pengaruh pengawasan dan disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan, maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut :  
1. Berdasarkan penelitian yang dilakukan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan, 
maka dapat disimpulkan bahwa pengawasan kerja secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
2. Berdasarkan penelitian yang dilakukan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan, 
maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
3. Berdasarkan penelitian yang dilakukan PT.Sarana Agro Nusantara Medan, 
maka dapat disimpulkan bahwa  prngaawasan kerja dan disiplin kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan 
kemampuan disiplin dan pengawasan kerja dalam menjelaskan kinerja 
karyawan adalah sebesar 52.3 % sedangakan sisanya sebesar 57,7% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam model 
penelitian ini.  
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B. Saran  
 Berdasarkan kesimpulan di atas, maka penulis membuat saran-saran 
sebagai berikut : 
1. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, hendak pimpinan perusahan 
memperhatikan cara disiplin kerja yang baik dengan bawahannya, agar 
didalam perusahaan itu lingkungan antara pimpinan dengan bawahan  
tercipta sosialisasi yang harmonis yang dapat menyebabkan kinerja 
karyawan meningkat dan pencapaian pencapaian target dalam perusahaan 
dapat tercapai dengan maksimal.  
2. Lebih khususnya untuk perusahaan sekiranya hasil penelitian dapat dijadikan 
sebagai bahan pertimbangan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini 
menunjukkan nilai positif, yang dimana disiplin kerja dan lingkungan kerja 
harus tetap dijaga agar kinerja karyawan dapat menjadi lebih baik. 
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